
E-Commerce Letters 电子商务评论, 2025, 14(5), 2557-2564 
Published Online May 2025 in Hans. https://www.hanspub.org/journal/ecl 
https://doi.org/10.12677/ecl.2025.1451559  

文章引用: 王星辰. 以绩效为导向的H公司电商项目管理人员薪酬策略研究[J]. 电子商务评论, 2025, 14(5): 2557-2564.  
DOI: 10.12677/ecl.2025.1451559 

 
 

以绩效为导向的H公司电商项目管理人员薪酬

策略研究 

王星辰 

甘肃农业大学管理学院，甘肃 兰州 
 
收稿日期：2025年4月11日；录用日期：2025年4月24日；发布日期：2025年5月28日 

 
 

 

摘  要 

随着电商行业竞争的加剧，如何通过合理的薪酬策略吸引、激励电商项目管理人员，成为企业关注的重

点。本文以H公司为研究对象，围绕以绩效为导向的电商项目管理人员薪酬策略展开研究。通过对H公司

现有薪酬体系的调研，发现其存在绩效指标设定不合理、薪酬与绩效关联度低等问题，难以有效激发员

工积极性。借助文献研究、案例分析，提出一套全新的以绩效为导向的薪酬策略：明确岗位价值与绩效

目标，建立科学的KPI考核体系；依据绩效评估结果，合理调整薪酬结构，拉大薪酬差距，增强薪酬激励

性。该策略在H公司的实践应用表明，新策略不仅提升了员工工作积极性，还优化了项目运营效率，为电

商企业制定科学合理的薪酬策略，提升核心竞争力，提供了可借鉴的思路与方法。 
 

关键词 

绩效管理，电商项目，薪酬策略 
 

 

Research on Performance-Oriented  
Compensation Strategy for E-Commerce  
Project Management Personnel at  
H Company 

Xingchen Wang 
School of Management, Gansu Agricultural University, Lanzhou Gansu 
 
Received: Apr. 11th, 2025; accepted: Apr. 24th, 2025; published: May 28th, 2025 

 
 

 
Abstract 
With the intensification of competition in the e-commerce industry, how to attract and motivate e-
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commerce project managers through reasonable salary strategies has become a focus of attention 
for enterprises. This article takes H Company as the research object and focuses on the performance-
based compensation strategy for e-commerce project managers. Through research on the existing 
salary system of Company H, it was found that there are problems such as unreasonable performance 
indicator settings and low correlation between salary and performance, which make it difficult to 
effectively stimulate employee motivation. Based on literature research and case analysis, we pro-
pose a new performance-based compensation strategy, clarify job value and performance goals and 
establish a scientific KPI assessment system; Based on the performance evaluation results, we ad-
just the salary structure reasonably, widen the salary gap, and enhance salary incentives. The prac-
tical application of this strategy in H company has shown that the new strategy not only improves 
employee work enthusiasm, but also optimizes project operation efficiency, provides a scientific 
and reasonable salary strategy for e-commerce enterprises, enhances core competitiveness, and 
provides reference ideas and methods. 
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1. 引言 

在数字化浪潮的席卷下，电商行业已然成为推动经济发展的强劲动力。据相关数据显示，过去几年

全球电商市场规模持续扩张，年增长率颇为可观。中国作为全球最大的电商市场之一，2023 年网络零售

额高达 15.45 万亿元，同比增长 11.4%。在如此蓬勃发展的行业态势下，H 公司积极投身电商领域，凭借

创新的商业模式与优质的产品服务，在市场中崭露头角，业务覆盖多个品类，用户数量逐年递增。然而，

随着市场竞争的日益白热化，H 公司电商项目也面临着严峻挑战。竞争对手不断推出优惠策略、拓展业

务版图，对 H 公司的市场份额形成冲击。在人才竞争方面，电商行业人才供不应求，吸引和留住优秀人

才成为企业发展的关键难题。人才流动频繁，竞争对手以高薪和优厚福利吸引人才，H 公司人才流失风

险加剧。为应对挑战，H 公司电商项目需不断优化运营策略，提升核心竞争力。 

2. 理论基础 

2.1. 绩效导向相关理论 

绩效导向，是以结果作为衡量工作成效的主要依据，重点关注提高绩效、实现目标和产出结果。在

企业管理领域，绩效导向的理念至关重要，其核心在于将员工的工作表现与企业的战略目标紧密相连，

通过明确、可衡量的绩效指标，引导员工的行为朝着实现企业目标的方向努力。 
从员工角度而言，绩效导向为员工提供了清晰的工作方向。当员工明确知晓工作目标与绩效衡量标

准时，能更有针对性地开展工作，合理分配时间和精力，从而有效提高工作效率和质量。以 H 公司电商

项目为例，若设定销售额、客户满意度等明确的绩效指标，项目管理人员便能清楚了解工作重点，制定

相应策略以提升销售业绩和客户服务水平[1]。同时，绩效导向激发员工的自我驱动力。当员工的工作成

果能得到客观公正的评价，并与个人回报挂钩时，他们会更积极主动地投入工作，追求更高的绩效，努

力提升自身能力，以实现个人职业发展目标。 
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对企业来说，绩效导向促进企业战略目标的实现。通过将企业战略目标层层分解为具体的绩效指标，

落实到每个部门和员工身上，确保员工的工作与企业整体战略方向一致，形成强大的合力，推动企业朝

着既定目标前进。在 H 公司电商项目中，若企业战略是拓展市场份额，那么项目管理人员可围绕这一目

标制定市场推广、客户拓展等方面的绩效指标，带领团队努力实现目标。并且，绩效导向有助于优化企

业资源配置。依据绩效评估结果，企业能了解各部门和员工的工作成效，从而合理分配资源，将资源集

中投入到绩效高、效益好的业务领域和团队，提高资源利用效率，增强企业的竞争力[2]。 
绩效导向的实现依赖于科学合理的绩效管理体系。这一体系涵盖目标设定、绩效评估、反馈与改进

等关键环节。目标设定要遵循 SMART 原则，即具体(Specific)、可衡量(Measurable)、可达成(Attainable)、
相关联(Relevant)、有时限(Time-bound)，确保目标明确且具有可操作性[3]。绩效评估应采用多元化的评

估方法，如定量考核与定性评价相结合、360 度评估等，以保证评估结果的客观公正。及时有效的反馈与

改进环节，能让员工了解自身工作的优点与不足，明确改进方向，不断提升绩效。 

2.2. 薪酬策略相关理论 

薪酬策略是企业为实现人力资源管理目标，在薪酬管理方面所采取的指导原则和行动方针，它将企

业战略和目标、文化、外部环境有机结合，对薪酬管理的各个环节起到指导作用。 
薪酬策略类型丰富多样，其中市场导向型薪酬策略以市场薪酬水平为基础，通过调研同行业或相似企业

的薪酬水平，确保企业薪酬水平与市场接轨，具有竞争力，能吸引和留住优秀人才，但可能因过度依赖市场

而忽视员工个人表现，导致经营成本增加。员工导向型薪酬策略以员工为核心，依据员工的能力、表现和贡

献制定个性化薪酬政策，可提高员工满意度和忠诚度，激励员工提升绩效，但管理难度较大，易引发员工间

的不公平感[4]。混合型薪酬策略则融合了市场导向型和员工导向型的特点，既保证薪酬水平与市场接轨，又

能激励员工提高绩效，实现员工个性化薪酬政策，但制定和管理过程复杂，需合理平衡两种策略。 
薪酬策略包含多个关键要素。薪酬水平策略决定企业相对于当地市场薪酬行情和竞争对手薪酬水平

的定位，可选择领先型、跟随型、滞后型或混合型。领先型薪酬策略高于市场薪酬中位水平，能吸引大

量精英人才，如华为以高薪吸引优秀毕业生，为企业发展储备人才；跟随型与市场薪酬中位水平基本持

平，是多数企业的选择，可控制成本并保持一定人才吸引力；滞后型低于市场薪酬中位水平，风险较高，

初创企业或特殊发展阶段的企业可能采用，常配合股权激励等措施；混合型则针对不同部门、岗位和人

才采用不同薪酬水平策略[5]。薪酬结构策略涉及薪酬的横向和纵向架构。横向架构指薪酬的组成部分及

比例，如绩效薪酬和基本薪酬的比例变化可形成不同的薪酬模型；纵向架构包括薪酬层级数量及层级间

关系，通过幅宽、级差和重叠度等变量体现。薪酬差别策略关注不同职类、人员之间的薪酬差异，以及

是否采用平均策略，避免“一刀切”的薪酬分配方式，以适应不同岗位和人员的需求。 
薪酬策略与绩效导向紧密相关。合理的薪酬策略能有效支持绩效导向的实现，将薪酬与绩效挂钩，

可激励员工积极追求高绩效。当员工的绩效表现直接影响薪酬水平时，他们会更有动力提高工作效率和

质量，实现企业的绩效目标[6]。例如，采用绩效奖金、股权激励等方式，对高绩效员工给予丰厚的薪酬

回报，能激发员工的工作积极性和创造力。绩效导向也为薪酬策略的制定提供依据，通过对员工绩效的

评估和分析，企业可了解员工的工作价值和贡献，从而制定更加公平、合理的薪酬策略，使薪酬分配更

具针对性和激励性。 

3. H 公司电商项目管理现状 

3.1. 电商项目管理现状 

H 公司的电商项目类型丰富多样，涵盖新品推广项目、促销活动项目、平台优化项目等。新品推广
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项目旨在将新引进的商品推向市场，提高产品的知名度和销量；促销活动项目通过策划各种促销活动，

如“双 11”“618”等，吸引消费者购买，提升销售额；平台优化项目则专注于提升电商平台的用户体验，

包括界面设计优化、功能改进等。 
在项目运作流程上，首先是项目启动阶段，相关部门提出项目需求，进行市场调研和可行性分析，

确定项目目标和范围，制定项目计划。接着进入项目执行阶段，各部门按照计划分工协作，采购部门负

责商品采购，运营部门负责平台运营和推广，技术部门保障平台的稳定运行，客服部门提供优质的客户

服务。在项目执行过程中，通过定期召开项目会议、使用项目管理工具等方式，对项目进度、质量、成本

等进行监控和管理，及时解决出现的问题。项目结束后，进行项目验收和评估，总结经验教训，为后续

项目提供参考。 
H 公司电商项目团队由项目经理、运营人员、技术人员、客服人员、数据分析人员等组成。项目经

理负责项目的整体规划、协调和管理，确保项目按时、按质完成；运营人员负责电商平台的日常运营和

推广，制定营销策略，提高平台流量和转化率；技术人员负责平台的开发、维护和升级，保障平台的稳

定性和安全性；客服人员负责解答客户咨询、处理客户投诉，提升客户满意度；数据分析人员通过对平

台数据的分析，为项目决策提供数据支持，优化项目运营策略。团队成员之间分工明确，但也存在一些

问题，如沟通协作不够顺畅，信息传递存在延迟，不同部门之间的目标和利益有时难以协调一致，影响

项目的整体推进效率。 

3.2. 现有薪酬策略分析 

H 公司电商项目管理人员的薪酬体系主要由基本工资、绩效工资、奖金和福利组成。基本工资根据

岗位等级和工作经验确定，是薪酬的固定部分，为员工提供基本的生活保障；绩效工资与个人绩效评估

结果挂钩，旨在激励员工提高工作绩效；奖金包括项目奖金、年终奖金等，根据项目完成情况和公司业

绩发放；福利涵盖五险一金、带薪年假、节日福利等，增强员工的归属感。 
与同行业相比，H 公司电商项目管理人员的薪酬水平处于中等位置。对于一些核心岗位和关键人才，

薪酬竞争力略显不足，在吸引和留住优秀人才方面存在一定压力。例如，在行业内，一些经验丰富的电

商项目经理，在其他公司可能获得更高的薪酬和更好的福利待遇，这使得 H 公司在人才竞争中处于劣势。 
薪酬调整机制方面，H 公司主要依据员工的年度绩效评估结果和公司的盈利状况进行薪酬调整。一

般情况下，绩效评估结果优秀的员工有机会获得较大幅度的薪酬增长，而绩效评估结果较差的员工薪酬

增长幅度较小甚至可能没有增长。但这种调整机制存在一定的局限性，缺乏对市场薪酬水平变化的及时

响应，调整周期较长，不能很好地适应市场动态和员工需求。而且，绩效评估标准不够科学合理，存在

主观因素影响评估结果的情况，导致薪酬调整的公平性受到质疑。 

4. 以绩效为导向的薪酬策略设计 

4.1. 设计原则 

公平性是薪酬策略设计的基石，涵盖内部公平与外部公平。内部公平要求依据岗位价值、职责和员

工的工作表现，合理确定薪酬水平，确保从事相同或相似工作的员工获得相近的薪酬待遇。通过科学的

岗位评估方法，如因素计点法，对各岗位的技能要求、责任大小、工作难度等因素进行量化评估，确定

岗位价值，为薪酬分配提供客观依据[7]。外部公平则强调企业薪酬水平与同行业市场薪酬水平保持相对

一致。H 公司应定期开展市场薪酬调查，收集同行业类似电商项目管理人员的薪酬数据，了解市场薪酬

动态和趋势，确保公司薪酬具有竞争力，以吸引和留住优秀人才。若 H 公司薪酬水平显著低于市场平均

水平，可能导致人才流失；而过高的薪酬水平则会增加企业成本，降低企业的盈利能力。 

https://doi.org/10.12677/ecl.2025.1451559


王星辰 
 

 

DOI: 10.12677/ecl.2025.1451559 2561 电子商务评论 
 

激励性是绩效导向薪酬策略的核心，旨在激发员工的工作积极性和创造力。将薪酬与绩效紧密挂钩，

使员工清楚认识到高绩效能带来高回报。例如，设立绩效奖金制度，根据员工的绩效评估结果发放相应

奖金，绩效优秀的员工可获得丰厚奖金，而绩效不佳的员工则奖金较少甚至没有。同时，设置多元化的

激励方式，除了物质激励，还应注重精神激励，如荣誉称号、晋升机会、培训发展等。为表现出色的员工

提供晋升机会，让他们承担更多责任，实现个人职业发展目标；为员工提供专业培训课程，帮助他们提

升技能和知识水平，增强员工的归属感和忠诚度。 
灵活性也是薪酬策略设计不可或缺的原则，要求薪酬体系能够根据企业内外部环境的变化及时调整。

企业战略调整、业务发展阶段变化、市场竞争态势改变等因素，都可能对薪酬策略产生影响。当 H 公司

拓展新的电商业务领域时，可能需要对相关项目管理人员的薪酬结构和水平进行调整，以吸引和激励具

备新领域知识和经验的人才。薪酬体系应具有一定的弹性，能够适应不同岗位和员工的需求。对于一些

创新性较强的岗位，可以采用更灵活的薪酬模式，如项目提成、股权激励等，以激发员工的创新活力。 

4.2. 绩效指标体系构建 

业务指标是衡量电商项目管理人员工作成效的关键指标，直接反映项目的运营业绩和市场竞争力。

销售额是核心业务指标之一，它体现了电商项目在一定时期内的销售成果，反映了市场对产品或服务的

需求程度以及项目的市场拓展能力。H 公司电商项目可设定月度、季度和年度销售额目标，并根据实际

完成情况对管理人员进行考核。销售增长率也是重要指标，它反映了销售额的增长趋势，体现了项目的

市场拓展速度和业务发展潜力。通过与历史数据和行业平均水平对比，评估销售增长率的优劣，激励管

理人员积极开拓市场，提高销售额。客户满意度关乎电商项目的长期发展，满意的客户更有可能成为忠

实客户，为企业带来持续的业务增长。H 公司可通过客户问卷调查、在线评价等方式收集客户反馈，评

估客户满意度，促使管理人员关注客户需求，提升服务质量。 
团队管理指标体现电商项目管理人员的领导能力和团队协作能力，对团队的整体绩效和凝聚力起着

关键作用。团队成员的绩效表现是衡量管理人员管理水平的重要依据，优秀的管理人员能够合理分配工

作任务，激发团队成员的工作积极性，提高团队整体绩效[8]。H 公司可通过对团队成员的个人绩效评估

结果进行汇总和分析，评估管理人员在团队管理方面的成效。团队协作效率反映团队成员之间的沟通、

协调和配合程度，高效的团队协作能够提高工作效率，快速响应市场变化。H 公司可通过观察团队在项

目执行过程中的协作情况、项目进度的完成情况等方面，评估团队协作效率，引导管理人员注重团队建

设，加强团队成员之间的沟通与协作。人才培养与发展体现管理人员对团队成员职业发展的关注和支持，

有助于提升团队的整体素质和竞争力。H 公司可考察管理人员为团队成员制定的职业发展规划、提供的

培训机会和指导等方面，评估其在人才培养与发展方面的贡献，激励管理人员积极培养和发展团队人才。 

4.3. 薪酬结构优化 

为了强化薪酬的激励作用，H 公司应适当提高绩效工资在薪酬总额中的占比。在现行薪酬结构中，

若基本工资占比较大，而绩效工资占比相对较小，员工的薪酬受绩效影响不明显，难以充分调动员工的

工作积极性。通过增加绩效工资占比，将员工薪酬与工作绩效紧密相连，使员工清楚认识到个人努力和

工作成果直接决定薪酬水平，从而激发员工为实现更高绩效而努力工作。根据岗位性质和工作特点，可

将绩效工资占比设定在 30%~50%之间。对于销售类岗位，由于其工作成果易于量化，绩效工资占比可适

当提高，如设定为 40%~50%；对于职能支持类岗位，绩效工资占比可相对较低，设定在 30%~40%之间。 
除了短期激励，H 公司还应引入股权激励等长期激励措施，将员工的利益与公司的长期发展紧密结

合。股权激励是一种通过给予员工公司股票或股票期权，使员工成为公司股东，分享公司成长收益的激
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励方式。员工持有公司股票后，其个人利益与公司的长期利益息息相关，会更加关注公司的战略规划、

经营业绩和市场竞争力，积极为公司的长期发展贡献力量。对于电商项目管理人员，H 公司可根据其职

位等级、绩效表现和对公司的贡献程度，授予一定数量的股票或股票期权。设定合理的行权条件和行权

期限，如要求管理人员在公司工作满一定年限，且公司业绩达到一定目标后才能行权，以确保股权激励

的长期激励效果。通过实施股权激励，不仅可以吸引和留住优秀的电商项目管理人才，还能增强员工的

归属感和忠诚度，促进公司的长期稳定发展。 

4.4. 薪酬水平确定 

市场薪酬调查是确定 H 公司电商项目管理人员薪酬水平的重要依据。H 公司应定期收集同行业、同

地区类似电商项目管理人员的薪酬数据，了解市场薪酬动态和趋势。可通过专业的薪酬调研机构获取数

据，也可参考招聘网站上同类型岗位的薪酬信息，还可与行业内其他企业进行交流，获取一手资料。分

析调查数据时，要关注不同企业的规模、发展阶段、业务模式等因素对薪酬水平的影响，以及不同岗位

的职责、技能要求和绩效标准与薪酬的关系。例如，规模较大、处于快速发展阶段的电商企业，其项目

管理人员的薪酬水平可能相对较高；而业务模式创新、对技术要求较高的岗位，薪酬水平也会相应提高。 
在参考市场薪酬水平的基础上，H 公司还需结合自身实际情况确定合理的薪酬水平。考虑公司的财

务状况，确保薪酬支出在公司可承受范围内，不影响公司的正常运营和发展。若公司财务状况紧张，盲

目提高薪酬水平可能导致资金链断裂；而若财务状况良好，适当提高薪酬水平可增强公司的人才竞争力。

依据公司的战略目标和发展规划，确定薪酬策略。若公司处于市场拓展阶段，需要吸引大量优秀人才，

可采取领先型薪酬策略，提供高于市场平均水平的薪酬；若公司处于稳定发展阶段，可采用跟随型薪酬

策略，保持与市场平均水平相当的薪酬。还应考虑公司的文化和价值观，营造公平、公正、积极向上的

薪酬文化，使薪酬体系符合公司的文化理念，促进员工的凝聚力和归属感。 

5. 薪酬策略实施与保障措施 

5.1. 实施步骤 

在正式推行新的薪酬策略之前，H 公司应组织专门的培训会议，向电商项目管理人员详细介绍新薪

酬策略的设计理念、目标和具体内容。通过面对面的交流，解答员工的疑问，确保他们充分理解新策略

的意义和影响。制作详细的宣传资料，如宣传手册、海报等，发放给员工，让他们可以随时查阅。在公司

内部网站、办公软件等平台上发布相关信息，方便员工了解新薪酬策略的动态和要点。例如，在公司内

部网站设置薪酬策略专栏，发布政策解读文章、常见问题解答等内容。 
在小范围内进行新薪酬策略的试运行，选取部分具有代表性的电商项目团队作为试点。对试点团队

的薪酬进行调整，按照新的绩效指标体系和薪酬结构进行核算和发放。在试运行期间，密切关注试点团

队员工的反应和意见，收集他们在薪酬计算、绩效评估等方面遇到的问题。定期组织试点团队员工进行

座谈会，听取他们的反馈，及时解决问题。同时，对试点团队的工作绩效和业务成果进行跟踪评估，对

比试运行前后的变化，分析新薪酬策略的实施效果。根据试点团队的反馈和评估结果，对新薪酬策略进

行优化和完善，确保其科学性和可行性。 
在经过充分的宣传培训和试运行优化后，正式在 H 公司电商项目管理团队中全面推行新的薪酬策略。

按照新的薪酬策略，对所有电商项目管理人员的薪酬进行调整和发放。明确薪酬调整的时间节点和操作

流程，确保薪酬调整工作的顺利进行。加强对新薪酬策略实施过程的监督和管理，及时发现和解决出现

的问题。建立投诉处理机制，接受员工对薪酬问题的投诉和建议，及时进行调查和处理，保障员工的合

法权益。定期对新薪酬策略的实施效果进行评估和总结，为后续的调整和优化提供依据。 
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5.2. 沟通与培训 

在新薪酬策略制定过程中，通过问卷调查、员工座谈会等方式，广泛收集电商项目管理人员的意见

和建议。在问卷调查中，设置关于薪酬结构、绩效指标、薪酬水平等方面的问题，了解员工的期望和需

求。在员工座谈会上，鼓励员工畅所欲言，表达对现有薪酬体系的看法和对新策略的建议。及时向员工

反馈意见采纳情况，对于未采纳的意见，要给予合理的解释，增强员工的参与感和认同感。 
在新薪酬策略实施前，组织全体电商项目管理人员参加薪酬策略解读会议。由人力资源部门负责人

详细讲解新薪酬策略的背景、目标、具体内容和实施步骤。运用图表、案例等方式，使讲解更加生动形

象，便于员工理解。在会议上，设置问答环节，及时解答员工的疑问。实施过程中，持续与员工保持沟

通，通过一对一沟通、小组会议等形式，了解员工在薪酬方面的困惑和问题。对于个别对薪酬策略存在

疑虑的员工，进行单独沟通，深入了解他们的想法，提供针对性的解决方案。同时，定期收集员工的反

馈意见，根据实际情况对薪酬策略进行调整和优化。 
针对新薪酬策略，开展专门的培训课程，帮助电商项目管理人员更好地理解和应用。培训内容包括

绩效指标体系的解读、薪酬结构的变化、薪酬计算方法等。邀请专业的培训师进行授课，通过案例分析、

模拟演练等方式，提高培训的效果。例如，在绩效指标体系解读培训中，结合实际项目案例，分析如何

确定关键绩效指标以及如何进行绩效评估。在薪酬计算方法培训中，通过模拟薪酬计算过程，让员工熟

悉新的计算方式。为员工提供操作指南和工具，如绩效评估表格、薪酬计算模板等，方便他们在实际工

作中应用。定期组织培训效果评估，通过考试、实际操作考核等方式，检验员工对培训内容的掌握程度，

对未达到要求的员工进行再次培训。 

5.3. 监控与评估 

建立完善的监控机制，密切关注新薪酬策略的实施情况。每月对电商项目管理人员的薪酬数据进行

统计和分析，包括薪酬水平、薪酬结构、绩效工资发放情况等。对比不同部门、不同岗位的薪酬数据，检

查是否存在薪酬不公平或不合理的情况。例如，通过数据分析发现某个部门的绩效工资普遍偏低，可能

是由于该部门的绩效评估标准过于严格，需要进一步调查和调整。每季度对绩效评估结果进行审核，确

保评估过程的公正性和客观性。检查绩效评估指标的完成情况，分析员工的绩效表现与薪酬之间的关系，

及时发现绩效评估中存在的问题。 
每半年对薪酬策略的实施效果进行全面评估。从员工满意度、工作绩效、人才流失率等多个维度进

行评估。通过问卷调查、员工访谈等方式，了解员工对薪酬策略的满意度。调查员工对薪酬水平、薪酬

结构、绩效与薪酬挂钩的合理性等方面的看法。分析员工的工作绩效数据，对比薪酬策略实施前后的绩

效变化，评估薪酬策略对工作绩效的激励作用。统计人才流失率，观察薪酬策略实施后是否对人才流失

产生影响。根据评估结果，总结薪酬策略实施过程中的经验和教训，找出存在的问题和不足之处。针对

问题提出改进措施和建议，为薪酬策略的调整和优化提供依据。根据企业战略调整、市场变化等因素，

及时对薪酬策略进行动态调整，确保其始终符合企业发展的需求。 

5.4. 风险应对 

新薪酬策略可能导致部分员工的薪酬发生变化，从而引发不满情绪。对此，H 公司应在薪酬策略调

整前，充分进行沟通，向员工解释调整的原因和目的，争取员工的理解和支持。在沟通中，要坦诚地告

知员工薪酬调整的依据和标准，让员工了解调整的公平性。对于因薪酬调整而受到影响的员工，进行一

对一的沟通，倾听他们的诉求，根据实际情况给予合理的补偿或调整方案。例如，对于绩效优秀但薪酬

调整后收入下降的员工，可以考虑给予额外的奖励或晋升机会。建立有效的投诉处理机制，及时受理员
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工的投诉，认真调查处理，反馈处理结果，维护员工的合法权益。 
薪酬策略的实施需要一定的成本投入，如绩效奖金的增加、股权激励的实施等，可能会对企业的财

务状况产生影响。H 公司应在制定薪酬策略时，进行充分的财务预算和分析，评估薪酬策略对企业成本

的影响程度。根据企业的财务状况和承受能力，合理确定薪酬水平和薪酬结构，确保薪酬策略的可行性。

在实施过程中，加强成本控制，优化薪酬支出结构，提高薪酬成本的使用效率。例如，通过合理设置绩

效奖金的发放条件和标准，避免奖金的过度发放。定期对薪酬成本进行核算和分析，及时发现成本超支

的风险，采取相应的措施进行调整和控制。如通过提高员工绩效、优化业务流程等方式，提高企业的经

济效益，以缓解薪酬成本压力。 

6. 结语 

本研究深入剖析了 H 公司电商项目管理人员的薪酬策略，以绩效导向为核心，结合相关理论和分析，

提出了一系列具有针对性的优化建议。研究表明，科学合理的薪酬策略对 H 公司电商项目的发展具有关

键作用。通过构建以绩效为导向的薪酬策略，明确绩效指标体系，优化薪酬结构，合理确定薪酬水平，

并采取有效的实施与保障措施，能够有效吸引和留住优秀管理人才，激发员工的工作积极性和创造力，

提升工作绩效，从而增强 H 公司电商项目在激烈市场竞争中的核心竞争力。 
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